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Clausula resolutoria
basada en el nivel de rendimiento
del trabajador

Las partes pueden incluir en el contrato

de trabajo cldusulas que extingan la relacién
laboral siempre que no supongan abuso

de derecho. No alcanzar un determinado
rendimiento puede provocar la extinciéon
contractual, st bien la similitud con una

de las causas de despido disciplinario basada
en la disminuciéon voluntaria del rendimiento
obliga a efectuar una intervencién interpretativa
por parte de la jurisprudencia. La nulidad

de dicha cldusula no siempre dependerd de su
contenido, sino también de la forma

en la que se pacte.
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1. Enelcontrato de trabajo, las partes pueden

pactar condiciones suspensivas o extintivas.
Mds alld de las limitaciones propias de
cualquier acuerdo contractual, en principio,
el contenido de la cldusula no estd someti-
do a fiscalizacién alguna si ambas partes
manifiestan su acuerdo. Y, asi, el contrato
de trabajo se extinguird «por las causas
consignadas vdlidamente en el contrato
salvo que las mismas constituyan abuso de
derecho manifiesto por parte del empre-
sario», ex articulo 49.1b del Estatuto de los
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Trabajadores (LET). La jurisprudencia del
orden social se ha manifestado reacia a
trasladar al dmbito laboral la doctrina ci-
vilista sobre las condiciones resolutorias.
Entiende, en este sentido, que no avalarian
la inclusidn en este tipo de cldusulas hechos
que ya se encuentren reflejados en otras
modalidades extintivas del articulo 49.1 del
Estatuto de los Trabajadores. No cabria, por
tanto, incorporar como condicién extintiva,
por ejemplo, las pérdidas de la empresa o
la ineptitud del trabajador, en la medida en
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que constituyen supuestos ya recogidos por
la legislacién laboral como causa extintiva,
con régimen propio.

Es en este contexto en el que se cuestiona
la legalidad de una cldusula resolutoria en
el contrato de trabajo basada en un rendi-
miento por debajo de un nivel determinado.
A priori, nada impediria que trabajador y
empresario incluyeran en el contrato una
cldusula mediante la cual, no alcanzado un
determinado rendimiento, la relacién labo-
ral se entenderia resuelta. Mas, siguiendo
lo expuesto, cabria valorar si el contenido
de esta cldusula entra en contradiccién con
una de las causas del despido disciplinario
que consiste precisamente en la «dismi-
nucién continuada y voluntaria en el ren-
dimiento de trabajo normal o pactado»
(art. 54.2e LET). En principio, nada obsta
a la presencia de estas dos realidades por

Salvo abuso de derecho, las partes pueden
pactar condiciones suspensivas o extintivas
del contrato de trabajo

cuanto se basan en principios distintos. De
esta forma, la condicidn resolutoria extin-
tiva del articulo 49.1b del Estatuto de los
Trabajadores constituye una resolucidn de
obligacién reciproca con base en lo esta-
blecido en el articulo 1124 del Cédigo Ci-
vil, mientras que el despido disciplinario se
fundamente en la facultad que otorga la ley
al empleador para sancionar a sus trabaja-
dores por un incumplimiento grave y culpa-
ble (SSTS de 1dejulio del 2020, Ar. 3598, y
de 3 dejulio del 2020, Ar. 2770).

Es cierto que la condicidn resolutoria no
puede depender de la exclusiva volun-
tad del deudor, tal y como establece el

articulo 1115 del Cédigo Civil (STS de 3 de fe-
brero del 2010). Pero nada impide la presen-
cia en el contrato de las cldusulas que vin-
culan el mantenimiento de la relacién con-
tractual al logro de determinados objetivos,
aun cuando en las condiciones resolutorias,
al cuestionarse las garantias sobre la finali-
zacién contractual, haya que actuar con es-
pecial cautela, imponiéndose una interpre-
tacién restrictiva al respecto (STS de 14 de
noviembre del 2017, Ar. 5051).

Con todo, la consideracién del bajo rendi-
miento como incumplimiento contractual a
efectos de justificar la extincidén del contra-
to de trabajo requiere, ineludiblemente, la
existencia de un elemento de comparacién
para llegar a la conclusién del bajo rendi-
miento, ya sea atendiendo a un criterio sub-
jetivo tomando como medida el conseguido
por el propio trabajador con anterioridad,
ya sea atendiendo a un
criterio objetivo, con re-
misién al rendimiento
marcado por otros tra-
bajadores que realicen
la misma actividad. Por
consiguiente, las cldusu-
las contractuales de ren-
dimiento minimo en principio son vdlidasy
no abusivas si, en su ejercicio, se respetan
los limites normales o gjustados a los prin-
cipios de la buena fe. De esta forma, la em-
presa deberd ofrecer elementos suficientes
para acreditar que se produjo realmente un
incumplimiento contractual por parte del
trabajador, estando obligada a aportar los
elementos comparativos necesarios para
valorar la inexistencia de abuso de derecho
en el pacto de rendimiento.

Por eso, cuando se ha declarado ilicita una
cldusula de esta naturaleza (STS de 1 de
julio del 2020, Ar. 3598), es porque la em-
presa ha obrado con falta de diligencia al
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Ll rendimiento del trabajador puede suponer motivo
de extincion si no se deriva de una disminucion voluntaria
consignada como causa de despido

no aportar datos suficientes de otros tra-
bajadores comparables en circunstancias
similares, o porque ha podido influir en el
resultado de la condicién, o porque la for-
mulacién de los pardmetros de rendimien-
to no ha resultado claramente establecida,
pero no por la existencia en el contrato de
una cldusula de esta naturaleza.

Una de las razones que suele facilitar la
declaracién de nulidad de este tipo de
cldusulas es, sin embargo, el hecho de que
no hayan sido pactadas libremente con el
trabajador, sino que hayan sido impues-
tas de alguna manera por el empleador,
por ejemplo, a través de la adhesién a un
contrato tipo que contenga dicha esti-
pulacién. Asi ocurria en la Sentencia del
Tribunal Supremo de 3 de julio del 2020,
Ar. 2770, y asi ocurre ahora en la de 16 de
septiembre del 2024, Jur. 379171, del mismo
tribunal.

En la primera de estas dos sentencias, por-
que se estimé contraria a la buena fe una
cldusula tipo, impuesta por la empresa a
todos los contratos de trabajo, en la que
habian sido fijados objetivos propuestos
unilateralmente por la empresa y que po-
dian ser modificados por ella, en contra de
lo previsto en el articulo 1256 del Cédigo
Civil. Los objetivos resultaban de cumpli-
miento imposible, no concurrian criterios
homogéneos de comparacidén y no se pon-
deraban circunstancias objetivas concurren-
tes —voluntad del comprador, situacién del
mercado, precios ofertados, competencia
de otras companias o crisis econdémica— ni
tampoco las circunstancias subjetivas del
trabajador.
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En la segunda, porque asimismo se trata
de una cldusula tipo extintiva, sin com-
pensacién, aplicable cuando la persona
trabajadora no alcance el 75 % de la me-
dia de produccién mensual del resto de los
trabajadores adscritos al servicio. En opi-
nidn del tribunal, existen varios factores
que explican la declaracién de nulidad de
la cldusula analizada en la reciente Sen-
tencia del Tribunal Supremo de 16 de sep-
tiembre del 2024, Jur. 379171: el primero,
que se trata de un pacto «en masa», esto
es, plural —porque afecta a todos los trabo-
jadores del servicio correspondiente—, pero
no colectivo —porque se realiza al margen
de la negociacién colectiva—; el segundo,
que el propio convenio colectivo aplicable
recoge como falta muy grave la disminuciéon
voluntaria y continuada en el rendimiento,
por lo que se considera que la autonomia
individual no puede acordar una condicién
resolutoria como la descrita, y el tercero,
que, precisamente, si se trata de una causa
tipificada tanto en la legislacién laboral
como en el convenio colectivo, reiterando
aquélla, deberdn mantenerse las condicio-
nes sustantivasy procesales dispuestas para
el despido —calificacién e indemnizacioén,
entre otras— sin que las partes puedan
eludir una norma imperativa mediante un
pacto contractual.

No parece que el punto de referencia para
impedir este tipo de cldusulas sea, no obs-
tante, la presencia de una causa de despi-
do referida a la disminucidén continuada
y voluntaria en el rendimiento de trabajo
normal o pactado como la que reconoce
el articulo 54.2e del Estatuto de los Tra-
bajadores. Por un lado, porque la propia
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El hajo rendimiento exige un elemento comparativo
subjetivo u objetivo, en ningiin caso modulable
por la sola voluntad del empleador

jurisprudencia ha admitido la diferencia
entre esta causa y una cldusula que condi-
cione la extincién a la produccién. Obvia-
mente, no es lo mismo disminuir el rendi-
miento de forma voluntaria que pactar un
determinado rendimiento en el entendi-
miento de que, de lo contrario, el contrato
de trabajo se extinguird. En consecuencia,
no parece que, al menos en este supues-
to, el fondo sea el obstdculo que imponga
la nulidad.

Seinclina mdés la Sala por la forma. El hecho
de haber incorporado la adhesién a un con-
trato tipo o el planteamiento de pactos «en
masa» conduce a reconocer una vulnera-
cién de la negociacién colectiva, inviable
a través de la autonomia individual. Pero se
trata de una conclusién no exenta de mati-
ces: el primero, que, al menos en este caso,
la negociacién colectiva no regula, sino que
«simula» regular, lo que ya recoge la nor-
ma legal, por lo que, si se admite —como
admite la Sala— que la causa de despido
no se asemeja a la cldusula contractual,
aceptando la diferencia, también en este
caso deberia haber prevalecido la cldusula
resolutoria; el segundo, que quizd pudiera
aceptarse esta interpretacién si el acuerdo
se hubiera alcanzado mediante lo dispues-
to en el articulo 49.1a del Estatuto de los
Trabajadores, que permite que el contrato
se extinga por mutuo acuerdo de las partes,
mas no se cuestiona aqui porque la via ele-

gida para este pacto no ha sido el citado ar-
ticulo 49.1a, sino el 49.1b, que sélo exige que
la cldusula consignada en el contrato sea
vdliday que, para ello, no constituya abuso
de derecho manifiesto por parte del empre-
sario. Ofrecer las mismas condiciones sobre
el rendimiento al mismo grupo de trabaja-
dores con idéntica consecuencia en caso de
no alcanzar el objetivo pretendido no pa-
rece estar inserto en el principio de abuso
de derecho.

Ese abuso podria venir considerado, al me-
nos, por dos circunstancias: una, porque
no se hubiera identificado claramente la
pretensién sobre el rendimiento debido al
inicio de la relacién contractual, pero pa-
rece que los contratos afectados incluian
una cldusula en la que se reflejaba la ne-
cesidad de extinguir el contrato por parte
de la empresa «en caso de que el trabaja-
dor, en tres meses consecutivos o en cua-
tro meses alternos dentro de un periodo
de seis, no alcance el 75 % de la media de
produccién mensual conseguida por los tra-
bajadores del servicio al que se encuentra
adscrito». Y la otra, porque, al no incluir
una indemnizacién como consecuencia
de la extincién, pudiera resultar fraudu-
lento respecto del despido; mas la norma
legal permite este pacto entre las partes
sin consecuencia indemnizatoria, salvo de-
mostracién de abuso de derecho, aqui no
probado.

Advertencia legal: El contenido de este documento no se puede considerar en ningdn caso recomendacién o asesoramiento legal sobre cuestién alguna.
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